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Abstract

Gender equality within an organization is the main theme of this essay. The purpose is to
examine gender equality and gender distribution within NA, that is a multicultural
organization with a long history. The study comprises of in-depth interviews, and
observations. These were made to elucidate the work on gender equality within the
organization. I, then, developed this survey-analysis based on theoretical perspectives of
gender equality, gender, diversity, as well as attitudes, plus earlier research on gender
equality objectives. My results show that NA has no gender equality objectives, but they

consider that equality already exists in the organization.
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Sammanfattning

Jamstalldhet inom en organisation &r huvudtemat for denna uppsats. Syftet med studien &r att
undersoka jamstalldhet och konsfordelning inom organisationen NA (fiktivt namn) som &r en
mangkulturell verksamhet med en mangarig bakgrund. Studien bestar av djupintervjuer och
observationer som utfordes for att undersoka jamstalldhetsarbetet inom NA. Sedan har jag
utifran teoretiska perspektiv om jamstalldhet, genus, mangfald samt attityder och &ven
tidigare forskning om jamstalldhetsplaner utvecklat min undersékningsanalys. Mina resultat
tyder pa att NA:s organisation inte har nagon jamstalldhetsplan men personalen sjélva anser

att jamstélldhet redan existerar i organisationen.

Nyckelord: jamstalldhet, jamstalldhetsplan, kén/genus, genusordning, organisation



Forord

Forst vill jag tacka verksamhetsledaren i organisationen NA' som stéttat och hjalpt mig under
arbetets gang. Jag vill tacka alla informanter for deras medverkan i undersokningen. Utan er
hjéalp hade inte studien varit mojlig att genomféra. Jag vill &ven tacka alla mina néra och kéra
som pa olika satt har stottat och hjalpt mig i min malsattning att skriva fardigt uppsatsen.
Slutligen vill jag tacka min larare/examinator som stéllt upp under hela arbetet med hjalp och

rad.

En stort tack till min sota flicka for hennes talamod under hela studieperioden!

Shahla Aboubakri
Stockholm, januari 2008

! Jag skriver inte organisationens namn for att skydda mina informanters och organisationens namn.
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1. Inledning

| det har avsnittet redogdr jag for uppsatsens inledning. Sedan féljer syfte och

fragestallningar, disposition, teoretiska utgangspunkter och tidigare forskning.

Jamstalldhetsarbete &r en standigt pagaende process i samhéllet. Inneborden av jamstalldhet &r
att kvinnor och mén ska ha lika réttigheter och skyldigheter inom alla sociala, kulturella och
politiska omraden i samhallet. Jamstalldhet ska framja kvinnornas villkor i samhéllet och i
arbetslivet eftersom de har, i ett historiskt perspektiv, varit missgynnade och uteslutna fran en
lang rad yrken. Det finns fortfarande en utbredd tveksam attityd och stereotypisering inom
arbetslivet, massmedia, samhallsorganisationer och inom familjen. Jamstalldhet &r ett viktigt
varde for ett demokratiskt samhalle. Kampen for jamstalldhet har kommit ganska langt i
manga lander att doma av formella lagar och konventioner om kvinnans och mannens lika
varde och rattigheter. Denna kamp har resulterat i en bred acceptans av de grundlédggande
varderingar som kannetecknar statens, foretagens och organisationernas skyldigheter att

forverkliga jamstalldhet i praktiken.

Det svenska uttrycket ~jamstélldhet” etablerades i borjan av 1970-talet i syftet att resonera
kring kén och jamlikhet.! Trots historisk forandring i samhéllet, forekommer det fortfarande
diskriminering och ojamlikheter pa arbetsmarknaden som orsakar kvinnors underordning. De
har generellt sett samre status, mindre makt, lagre I6n och samre arbetsvillkor pa
arbetsmarknaden. Det finns mekanismer och strukturer som gor att kvinnorna hamnar i
underordnade positioner pa arbetsmarknaden, ute i samhéllet och inom familjen. Enligt lagen
ska det finnas en jamstalldhetsplan som Overvakar att arbetsvillkoren pa foretag,
organisationer och samhallsinstitutioner &ar likvardiga for kvinnor och man.
Jamstalldhetslagen innebér att arbetsgivaren har skyldighet att se till att antalet anstéllda och
chefspositioner fordelas lika mellan man och kvinnor och de ska ha samma
utvecklingsmojligheter. Jamstélldhetsplanen, som &r ett konkret satt att forverkliga lagen, ska
innefatta atgarder som framjar kvinnors position pa arbetsplatsen i alla avseenden som

jamstalldheten innefattar.

! Mark, Eva (2007), Jamstalldhetens teori och praktik, Lund: Studentlitteratur, S. 13



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie &r att ur ett genusperspektiv genom intervjuundersokning och utifran
jamstalldhetslagen undersoka jamstalldhet och konsfordelning i organisationen NA och
forsoka fa inblick i eventuella negativa attityder mot kvinnor pa deras arbetsplats.

For att uppna mitt syfte kommer jag att utga ifran féljande fragestallningar:
e Hur ter sig konsfordelningen pa arbetsplatsen?
e Forekommer det nagra loneskillnader mellan mén och kvinnor?
e Hur uppfattar personalen innebdrden av jamstalldhet?
o Vilka kunskaper har de anstédllda om jamstalldhetsarbetet och betydelsen av en
jamstélldhetsplan i organisationen?

Forekommer det negativa attityder mot kvinnor?

1.2 Disposition

Efter inledningen dar jag beskriver bakgrunden till uppsatsens innehall har jag formulerat
nagra specifika fragestallningar som utredningen ar baserad pa. Sedan presenterar jag de
teoretiska utgangspunkterna som bestar av teorier om jamstalldhet, genus, mangfald och
attityder, och &ven av tidigare forskning som ar relevant for uppsatsen. Déarefter redogor jag
for metoden som jag har anvént i arbetet. Sedan tillkommer en presentation av NA:s
organisation samt empirin &r uppdelad i nagra diskussionsrubriker. Darefter har jag analyserat
resultatet och aterkopplat det till de teoretiska utgangspunkterna och den tidigare forskningen.

Slutligen féljer sammanfattning av uppsatsen.

1.3 Teoretiska utgdngspunkter
Jag kommer nedan att utifran teoretiska perspektiv redogora for begreppen jamstalldhet,
genus, mangfald och attityder. Utifran nedanstaende teorier analyserar jag mitt material och

genomlyser informanternas kunskaper och erfarenheter om jamstéalldhet inom organisationen.

1.3.1 Definition av jamstalldhet
Begreppet jamstalldhet anvands for att belysa hur relationen mellan méan och kvinnor ar

utformad inom olika samhallsomraden. Jamstélldhet innebar att kvinnor och man ska ha lika



rattigheter och skyldigheter. Det betyder att kvinnor ska ha samma mojligheter som mén i

samhallet och inom familjen att bestamma 6ver sitt liv.?

Jamstalldhet ar malet och innebér ett rattvist samhalle dar kvinnor och mén har lika
rattigheter, skyldigheter och mojligheter pa arbetsplatsen och pa andra vasentliga omraden i
livet. Jamstalldhet formuleras i jamstalldhetslagen (1991:433) och olika former av

jamstalldhetsplaner som méste foljas upp i organisationen och ute p& arbetsmarknaden.’

Jamstalldhetsprocesser har bade en kvantitativ och kvalitativt innebord. Kvantitativt
perspektiv pa jamstalldhetsarbete innebar att strava efter jamn konsfordelning mellan mén och
kvinnor pa arbetsplatsen, pa olika befattningsnivaer i samhallsinstitutioner och olika
organisationer. Sedan lange har proportionerna 40 procent kvinnor och 60 procent méan
betraktats som normgivande i samhallet. Det kvalitativa jamstalldhetsarbetet innebar & andra
sidan att uppna en jamn konsfordelning av resurser. Ett bra exempel ar att kvinnor ska fa
samma mojligheter till kompetensutveckling i samhallet och att kvinnors meriter och kriterier
vardesatts lika som mans. Kvalitativt arbete for jamstalldhet innebar att bade kvinnors och
mans kunskaper, erfarenheter och livsvillkor ska paverka den radande normen i samhallet och
i organisationsstrukturen. En analys ur perspektivet kvalitativt jamstéalldhetsarbete omfattar
kritiskt granskande av foretag och organisation géllande genus och jamstélldhet och belyser

darfor attityder, stereotyper, olika uttalanden och forestallningar om kon.*

Manga studier och utredningar visar att det finns bristande jamstalldhet pa manga omraden i
samhallet. Kvinnor har lagre 16n d4n man pa arbetsmarknaden och de har inte samma
mojligheter till utveckling inom organisation och pa olika arbetsplatser. Kvinnor utfor mer
obetalt arbete och jobbar oftare deltid ofrivilligt. Jamstélldhet ar en viktig samhéllsfraga som
beror oss alla, bade kvinnor och man. Det ligger i allas intresse och ansvar att aktivt delta i
jamstalldhetsarbetet vilket paverkar samhallet och alla individers framtid. Jamstalldhet ar inte
en kamp mellan konen utan snarare en gemensam kamp dar bade man och kvinnor deltar for

att undanrdja ojamlika och konsdiskriminerande forestéllningar som finns i samhallet och

2 Jamstalldhet gor varlden rikare! (2006), S. 7, [www dokument, se referenser] hamtat 2007-12-29
% Wahl, Anna; Holgersson, Charlotte; H66k, Pia; Linghag, Sophie (2000), Det ordnar sig: teorier om
organisation och kon. Lund: Studentlitteratur, S. 166ff

* Mark, Eva (2007), Jamstalldhetens teori och praktik, S. 15



inom oss individer. Ett samhélle utan jamstalldhet kan inte betraktas som ett réttvist och

demokratiskt samhalle.®

1.3.2 Jamstalldhet inom organisationer

Organisation och olika arbetsplatser ar plattformar dar stravan efter jamstélldhet forverkligas
och denna process ar dels beroende av de resurser som anvands for att astadkomma
forandring och dels pa det engagemang som rader bland personalen och ledningen gallande
jamstélldhetsarbetet.  Vilka uppfattningar  personalen och ledningen har om
jamstélldhetsarbete och vilka forestéliningar som dominerar atmosféren inom organisationen
har stor betydelse i utvecklingen av jamstélldheten. Darfor &r det ténkbart att olika
uppfattningar om jamstalldhet kan forekomma och att de far olika gensvar fran personalen

och de ansvariga pé arbetsplatsen.®

Jamstalldhetslagen har till uppgift att dels motverka negativa attityder mot kvinnor och olika
former av diskriminering pa grund av kon pa arbetsplatsen, och dels verka for ett aktivt arbete
for jamstalldhet i organisationer.” Enligt jamstélldhetslagen &r arbetsgivaren skyldig att
uppratta en jamstalldhetsplan pa arbetsplatsen. Det innebér att ansvariga i organisationen har
till uppgift att genomfora atgarder som framjar kvinnors lika rattigheter och jamlika
mojligheter till utveckling pa arbetsplatsen. Denna plan ska aven redovisa de kommande

arens atgarder.®

1.3.3 Genus
"MAN FODS INTE TILL KVINNA, man blir det.” ° Detta ar det beromda citatet av Simone

de Beauvoir om att genus skapas och inte ar nagonting som &r naturgivet.

Yvonne Hirdman menar att genus handlar om att forklara varlden, att forstd manniskan och
samhallet, och att argumentera for och emot forandringar under historiens gang. Hon menar
dessutom att man kan anvénda historien som ett verktyg for att hitta monstren som

genomsyrar samhéllsutvecklingen nér det galler kvinnan och koénsskillnader. Hirdman ger kon

% Jacobsson Magnus Red. (2005), Man & makt: En skriftserie om man och jamstalldhet, Manliga natverket,
[www dokument, se referenser] hamtat 2008-01-05

® Wahl, Anna; Holgersson, Charlotte; Ho6k, Pia, Linghag, Sophie (2000), Det ordnar sig: teorier om
organisation och kon, S. 171

" Hook, Pia (2001), Stridspiloter i vida kjolar: om ledarutveckling och jamstalldhet, Stockholm: Ekonomiska
forskningsinstitutet vid Handelshdgskola (EFI) S. 54

8 Jamstalldhetslagen (1991:433), § 11, [www dokument, se referenser] hamtat 2008-01-05

® Beauvoir, Simone de (2002), Det andra kénet, Stockholm: Norstedt, S. 325



och genus en konkret forklaring, sa att man kan hitta ett samband mellan kdnens biologi och
den sociala och kulturella utvecklingen som paverkar manniskorna och deras mojligheter och

positioner i samhallet.'

Hirdman betonar tva logiker i hennes teori om genussystemet. Den forsta logiken &ar konens
isarhallande, man och kvinnor har olika platser i samhéllet, de har olika klader, olika normer
och skiljs a med hjalp av konsbundna markdrer. Konen har ett dikotomt forhallande, dar de
utesluter varandra. Den andra &r hierarkin, den manliga normen. Kvinnan skapas utifran den
manliga normen och blir den bekdnade.** Mannen har makten att "varja sig undan etiketter,
att forbehalla sig ratten att vara den differentierade, mangfasetterade manniskan ar en del av
det manliga privilegiet, en form av 6verordning.” ** De bada logikerna fungerar naturligtvis
inte renodlade utan paverkar varandra. Hirdman har en hypotes om att det ar isarhallandet
som legitimerar den manliga normen. Ju mer kénen halls isar desto tydligare och mer for
givet tas den manliga normen, menar hon. Hirdman anser att dessa tva logiker askadliggors i
form av ett genuskontrakt pa tre plan, samhallsplanet, arbetsplanet och individniva. Detta
kontrakt &r verksamt som ett natverk pa alla plan i samhéllet och trots att kvinnor inte har
makt s &r kvinnorna med och uppratthaller kontraktet.'®

Olika begrepp om koénen anvands for att identifiera betydelsen av likheter och olikheter
mellan kvinnor och man bade som individer och kollektiv. Utifran ett samhallsperspektiv
betraktas relationen mellan dem som ett strukturellt forhallande. 1 kvinnoforskningen i
Sverige anvands bade begreppen det biologiska konet och det sociala kénet, det vill sdga
genus. Pa detta satt betecknas relationen mellan kénen for att betona att skillnaderna inte ar
biologiskt givna utan socialt och kulturellt konstruerade. Genus anvands for att bevisa att
kdnen inte kan vara oberoende av social och kulturell utveckling. Som socialt och kulturellt

konstruerat betraktas genus mer méjligt att forandra &n det biologiska kénet.*

1.3.4 Mangfald
Innebdrden av mangfald inom samhéllet eller organisationen ar att manniskor med olika

kulturell bakgrund, etnicitet, kdn, religion och andra olikheter medverkar i utvecklingen inom

% Hirdman, Yvonne (2001), Genus: om det stabilas foranderliga former, Malmé: Liber, s.15f

" Ibid., S. 59ff

2 Ibid., S. 47

"3 Ipid., S. 65ff

4 Berggren, Inger (2001), Identitet, kdn och klass: hur arbetarflickor formar sin identitet, Géteborg: Acta
Universitatis Gothoburgensis, S. 19f



samhallet eller organisationerna. Det ar viktigt att mangfald inte ses som hinder. Olikheter ska
inte innebara ett hinder for ifrdgasattande av manniskor och likvardig vérdering av deras
kompetens. Att satsa pa mangfald handlar om att individernas resurser och potential tas pa
allvar. Mangfaldsarbete innebér att skapa organisationer och arbetsmiljoer dar manniskornas
bakgrund och olikheter vardesétts och tas tillvara i en gemensam strdvan att uppna
organisationens mal. Definitionen av mangfald ska inte bara belysa olikheter utan ocksa
likheter och andra dimensioner av mangfaldsarbetet."> Mangfaldsarbetet gar hand i hand med
jamstalldhetsarbetet inom foretagen och organisationerna. Mangfaldsarbetet ligger lite efter i
jamforelse med jamstéalldhetsarbetet. Det innefattar dven andra dimensioner &n bara kon,
bland annat kulturella och etniska aspekter. Efter den verkliga situationen som galler i den
konkreta organisationen, finns det anledning for foretagen och organisationerna att eventuellt
sld samman arbetsgrupper som jobbar med bada delarna. Manga av problemen med etablerade
normer ar desamma nar det géller strukturer, mekanismer, attityder och vérderingar i arbetet
for jamstalldhet och for mangfald. Darfor ar det viktigt att ta vara pa erfarenheter av
jamstalldhetsarbetet i mangfaldsarbetet, som &r anpassade efter organisationens historia och

forutsattningar.'®

1.3.5 Attityder och beteenden

Attityder innebar har forutfattade tankar, installningar och kanslor som man har mot nagon
annan. Begreppet anvénds for att tolka hur ménniskor tanker och handlar gentemot andra. Det
handlar om vilka tankar och kunskaper man har om en person eller ett foremal, och det
handlar &ven om de kénslor som bildas hos manniskor, och vilka handlingar och beteenden
som forverkligas pa grund av dessa tankar och kanslor. Det finns bade positiva och negativa
attityder. En positiv attityder kan hjalpa oss att forstd omvarlden och att uttrycka vara
varderingar, medan negativa attityder kan skapa konflikter mellan méanniskor. Brist pa
kunskap om det okanda och den forandring som kommer kan skapa motstand hos manniskor
och pa det viset bidra till att negativa attityder bildas gentemot individer eller grupper i
samhallet. Attityder &r varderande responser pa ett objekt och kan till exempel vara konkreta
uppfattningar och ké&nslor om en kandis eller abstrakta tankar om en foreteelse eller
forandringsprocess, till exempel en uppfattning om feminism eller homosexualitet.

Manniskors attityder kan bilda opinion och paverka andras uppfattning om andra folk eller

> Gabriella, Nilsson Fagerlind (2004), Mangfald i praktiken: handbok for verksamhetsutveckling, Uppsala:
Konsultforlag, S. 8f
' Ibid., S.96f



foreteelser pa ett positivt och utvecklande satt men ocksd pa ett negativt satt som kan

motverka den positiva utvecklingen i samhallet.”’

1.4 Jamstéalldhetsplan

For att uppna jamstalldhet i praktiken kravs det medvetande, ansvar och engagemang pa bred
front. Det engagemang och sociala ansvar hos dem som vill medverka till jamstalldhet maste
kanaliseras val. Arbetsgivaren har enligt jamstalldhetslagen ansvaret att vidta sérskilda
atgarder och skapa projekt for att organisera arbetet for jamstalldhet inom organisationen. Den
konkreta dtgarden i detta sammanhang heter jamstéalldhetsplan. Lagen om jamstalldhet har
funnits sedan 1992. Lagen innebér att arbetsgivare som har 10 anstéllda eller fler i sin
organisation ska ha ettariga skriftliga handlingsprogram som pa olika omraden ser till att
kvinnors och mans rattigheter och arbetssituation &r jamlika. Jimstalldhetsombudsmannen
(JAmOQO) ar tillsynsmyndigheten som ska Overvaka att olika lagar om jamstélldhet,
diskriminering av kvinnor och annan lagstiftning om jamlikhet mellan man och kvinna i

samhallet och arbetslivet foljs.*®

Arbetet med att upprétta en jamstélldhetsplan borjar med att kartlagga hur det ser ut for

kvinnor och man pa arbetsplatsen. Huvudpunkterna som ingar i planen &r féljande:

e Arbetsférhallanden

Med arbetsforhallanden menas de fysiska och psykosociala och organisatoriska forhallanden
som rader pa arbetsplatsen, och att dessa maste ses dver ur genusperspektiv. Dessutom ska
nodvandiga atgarder upprattas for att arbetsforhallandena och arbetsvillkoren skall vara

likvérdiga och lampa sig for bade kvinnor och man.*

e Forvarvsarbete och foraldraskap

Arbetsgivaren ar enligt jamstélldhetslagen skyldig att underlatta for bada kvinnliga och
manliga anstéllda att férena arbete och foréldraskap. Huvudansvaret for barn och hem ligger i
praktiken fortfarande pa kvinnan, och arbetsgivaren ska darfor anstranga sig for att kartlagga
hur manliga och kvinnliga arbetstagare fordelar foraldraledigheten, och underlatta for dem sa
att bade mannen och kvinnan far méjlighet, att dela pa familjeansvaret. Kvinnliga anstéllda

" Bohner, Gerd & Wanke, Michaela (2002), Attitudes and Attitude Change, New York: Psychology Press
18 Ekstrom, Helen (2006), Att arbeta fram en jamstalldhetsplan: grundbok, Stockholm:
Jamstélldhetsombudsmannen (JAmO), S. 3

¥ lbid., S. 18



kan behova sarskilda garantier for att inte slapa efter i kompetens- och I6neutvecklingen pa

grund av foraldraledigheten.?

e Sexuella trakasserier

Attityder och upptradande som kranker anstalldas vérdighet forekommer pa arbetsplatserna
och likasa sexuella trakasserier. Darfor har arbetsgivaren skyldighet att vidta atgarder som

forebygger och forhindrar sidana beteenden och handlingar.?

e Konsfdérdelning

For att astadkomma jamn konsfordelning pa arbetsplatsen ar det nddvandigt att kartlagga den
inom arbetsgrupper och avdelningar, och vidta atgarder som framjar denna process. Malet &r
alltsa att fordelningen 50 procent kvinnor och 50 procent man ska bli verklighet pa olika

nivaer i samhallet, ute pd féretag och i organisationer.??

e LOneutveckling och rekrytering

Osakliga skillnader i 16n och andra arbetsvillkor ska foérhindras av arbetsgivaren, och
jamstalldhetslagen skall tillampas sa att kvinnor och man som utfor likvardigt arbete och har
samma kompetens ska fa likvardig 16n. Kvinnodominerade yrken ska vérderas lika nar det

galler 16nesattning och andra arbetsvillkor, jamfort med andra yrkeskategorier i dvrigt.?

1.5 Tidigare forskning

Det finns tidigare forskning och studier i anknytning till diskussionen om jamstalldhet och
jamstélldhetsarbete. Jag har anvant mig av tidigare forskning for att fa klarhet i
jamstalldhetsprocessen och pa sa satt kunna aterkoppla materialet till teoretiska perspektiv.

Eva Mark som ar filosofie doktor/forskare i teoretiskt filosofi vid Goéteborgs universitet
skriver i sin bok Jamstalldhetens teori och praktik (2007) om praktiskt jamstalldhetsarbete i
Sverige och analyserar begreppen jamlikhet, jamstalldhetsperspektiv, genusperspektiv och
genusforskning och fragor kring jamstalldhet om vad man uppnar med jamstélldhetsarbete.

Utifran sin egen erfarenhet formulerar Eva Mark de implicita teorier som ar invavda i olika

20 Ekstrom, Helen (2006), Att arbeta fram en jamstalldhetsplan: grundbok, S. 23
21 H
Ibid., S. 26
2 |bid., S. 32
2 lbid., S. 43



jamstalldhetspraktiker. Huvudtemat i Eva Marks bok &r att genusperspektiv fungerar bade
som teoretiskt verktyg i forskningen och som processverktyg i praktiskt arbete for

jamstalldhet.

Eva Amundsdotter och Minna Gillberg beskriver i boken Den jamstéllda arbetsplatsen
(2003) hur de arbetade med sitt projekt och menar att boken ska fungera som en handfast
metod och ett tillvagagangssatt for dem som vill jobba med jamstalldhet och har ambitiosa
jamstélldhetsplaner. Syftet med projektet var att préva en pedagogisk och systematisk modell
for hur en organisation kan arbeta med jamstalldhetsfragor pa liknande satt som man arbetar

med miljofragor och dven prova kriterier for frivillig jamstalldhetsmarkning av arbetsplatsen.

Jamstalldhetsombudsmannens (JAmO) bok Att arbeta fram en jamstalldhetsplan-grundbok
(2006) ar en handbok for att stegvis utforma jamstalldhetsplaner. | boken forklaras, efter en
genomgang av lagstiftningen om jamstalldhet, en detaljerad process om hur man uppréttar en
jamstalldhetsplan. Huvudomraden som ingar i jamstalldhetsplanen, kartlaggning och olika
atgarder som arbetsgivaren ska vidta i jamstalldhetsarbetet forklaras som ett anvandbart
ramverk. Boken beskriver arbetsgivarens ansvar och atagande enligt lagen nar det galler
jamstélldhetsarbete. Arbetsforhallanden, konsfordelning, lonesattning och atgarder mot
sexuella trakasserier ar nagra av de paragrafer som boken anger som ska innefattas i

jamstélldhetsplanen.

2. Metod och material

Har diskuterar jag den metod som har varit relevant for denna uppsats samt hur jag har gatt

tillvaga och vilka hinder jag stott pa.

Denna uppsats bygger pa en kvalitativ ansats. Det innebar att jag genom observation och
djupintervjuer av nio kvinnor och man pa organisationen NA, gor en undersékning och
fordjupar mig i fragan om hur enstaka individer bildar sig en uppfattning om jamstalldhet pa
arbetsplatsen. De inhamtade kunskaperna kompletteras med hjalp av mina personliga
observationer som jag har gjort under mina besok pa denna arbetsplats. Materialet kommer att
tolkas med hjélp av teoretiska redskap som jamstalldhet, genus, mangfald och attityder i syfte
att framstalla en mer konsistent och sammanh&ngande kunskap om uppfattningen av

jamstélldhet hos intervjupersonerna.



Den framstéllda kunskapen skall sedan kunna tillampas pa liknande forskningsfalt, aven om
denna uppsats inte lagger fram generaliserbara kunskaper. Jag tycker att det ar intressant att
jag som uppsatsskribent fatt mojlighet att, utifran personalens erfarenheter inom
organisationen, fa kunskaper om deras uppfattning om jamstalldhet. Kunskaperna som &r
tvarvetenskapliga kan hora hemma i forskningsomraden som har att géra med jamstalldhet,

genus och attityder.

2.1 Intervju som metod

Jag har utgatt ifran teoretiska kriterier for kvalitativa undersokningar och har valt att anvanda
intervjun som metod for att samla information for uppsatsens andamal. En kvalitativ
undersokning gdérs genom metoder som intervju, observation och textanalys, men fortfarande
ar det intervjumetoden som tillampas mest i kvalitativa undersékningar, menar Ryen Anne
(2004).%*

Jag har gjort en intervjuguide vars fragor ar formulerade utifrdn uppsatsens syfte och
fragestallningar, sa att fragorna direkt fokuserar pa jamstalldhet och konsrelationer inom
organisationen (se Bilaga 1). Jag var intresserad av att fa fram fakta om deras
jamstélldhetsplan, organisationens lénebildningspolicy ur kénsperspektiv, stdmningen och
attityder pa arbetsplatsen och sa vidare. Jag har stéllt samma fragor till atta informanter och
nagra kortare fragor till VVD:n for organisationen NA. Jag har delat upp fragorna efter olika
diskussionsomraden med delfragor som kommer efter varandra. Jag har pa det viset kunnat
samla informationen efter ett monster som jag sedan har kunnat anvanda for uppdelning av
materialet under flera rubriker. Ryen menar att en intervjuguide ar en manual for intervjuns
uppbyggnad, och hon tillagger vidare att de flesta forskare ar Overens om att en intervjuguide
bor anvéndas i en kvalitativ intervjuundersokning. Det handlar om formalisering och
strukturering fore sjélva intervjuundersokningen. | vilken grad man ska strukturera intervjun i
forhand beror pa vad man vill fokusera pd, vilka fragestallningar man anvander och vilka

kriterier man har for urvalet av intervjupersoner och materialet, menar hon.?

Kontakten mellan mig och informanterna har fungerat bra. Vidare férklaringar och
diskussioner har forekommit under intervjun och aven efterdt angaende uppsatsens syfte och

fragorna. Sjalva intervjufragorna ar det viktigaste i den kvalitativa undersokningen, enligt

?*Ryen, Anne (2004), Kvalitativ intervjun: frn vetenskapsteori till faltstudier, Malmé: Liber ekonomi, S. 14f
25 H
Ibid., S. 44
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Ryen, och hon papekar vidare att alla intervjupersoner ska behandlas pa liknande satt. Hon
understryker att det &ar viktigt att fanga upp intervjupersonens uppmarksamhet kring
fragestallningarna. Det handlar om att mdta intervjupersonen och att inte jamfora
henne/honom med nagon annan. Intervjun ska man se som ett samtal och darmed behdvs det

kontaktformer som hjalper till att samla information.”®

Jag presenterar de 6vergripande svaren i avsnittet ” resultat och analys” for att ge en konkret

Overblick 6ver hur informanterna har svarat och eventuell anknytning mellan vissa individer.

2.3 Urval, intervjusituation

Informanterna som ingar i min studie &r nio kvinnor och méan som har olika positioner pa fyra
olika arbetsplatser men inom samma organisation. For att skydda deras identitet kommer jag
inte att redovisa deras bakgrund. Jag har kommit i kontakt med mina informanter genom min
kontaktperson/verksamhetsledaren. Via telefon har jag informerat dem om mitt syfte med
undersokningen, som var att jag skulle skriva en D-uppsats om jamstalldhet, och att
personalen inom NA:s verksamhet skulle vara mitt undersékningsobjekt. Senare kommer de
att fa en rapport om undersokningen som tack for sin medverkan. Jag har klargjort att det ar
en helt frivillig intervju som kommer att behandlas konfidentiellt, och dven att de nar som helst
kan dra sig ur. Jag har upplyst dem om att intervjuerna kommer att spelas in pd band eller
diktafon och att inspelningen endast kommer att avlyssnas av mig personligen. Mina
informanter har varit mycket intresserade och villiga att medverka. De har visat mycket
sympati och har tyckt att det var en intressant studie. Jag har inte skickat fragorna i forvag
men jag har forklarat lite under samtalets gang vad frdgorna skulle komma att innebara.
Intervjuerna genomfordes i arbetsplatsmiljo inom loppet av 6 dagar och var mellan 10 och 45
minuter langa. Alla intervjuer spelades in pa en diktafon, men en av dem gick inte att spela in
helt, pa grund av tekniska fel som jag upptackte efter intervjun, vilket innebar att jag missade
en del information. En del av dem har sedan transkriberats. Hela intervjun har gjorts pa
svenska. Jag har skickat det transkriberade materialet som rérde VD:n och en av
informanterna till respektive person for att inte felcitera och for hon/han skulle ta del av texten
i sin helhet och darmed delge sina eventuella synpunkter och korrigera sin berattelse. Det har
inte uppstatt nagra meningsskiljaktigheter, och relationen mellan mig som intervjuare och

informanterna har fungerat bra.

%6 Ryen, Anne (2004), Kvalitativ intervjun: fran vetenskapsteori till faltstudier, S. 63
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2.4 Observation av organisationen

Jag kom i kontakt med denna organisation spontant och fick telefonnummer till
organisationen fran en av deras anstallda, tog kontakt med deras verksamhetsansvariga och
fick mojlighet att forklara mitt syfte med undersokningen. Jag skickade
informationsmaterialet for att ge en Overgripande upplysning om syftet med min
undersokning. Under ett mote pa NA:s huvudkontor gick vi igenom arbetssattet och hur de
skulle hjalpa mig med undersokningen. Uppdraget lat intressant for dem och jag tyckte ocksa
att organisationen lat intressant for mig att genomféra min undersékning pa. Som hjalp i mitt
arbete fick jag deras verksamhetsberattelse for ar 2006, en bok skriven av
verksamhetsordféranden om organisationens historia, lite andra material och dven har fatt

mojlighet att gd genom uppgifter om anstalldas lon.

Jag har varit pa fyra av deras arbetsplatser inom samma verksamhet. Alla lokaler var stora och
ljusa och personalen dér verkade trivas. Dér befinner sig ett ganska jamnt antal kvinnor och
méan. Bara pa en av dem jobbar enbart kvinnor, men ibland forekommer ndgra man som
praktikanter. Jag har dven varit pa tva av deras kurser och har blivit bjuden pa ett av deras

moten dar representanter for nagra svenska politiska partier var med.

3. NA - en organisation for integration och gemenskap

Har presenterar jag organisationen NA. Detta inbegriper organisationens historia, struktur,

malsattning etc.

3.1 Historisk bakgrund?’

NA ar en organisation med en mangkulturell verksamhet som har sitt sate norr och sdder om
Stockholm. NA bildades 1900 och har sina rotter i nykterhetsrorelsen som for 100 ar sedan
vaxte fram som en reaktion mot sociala problem orsakade av datidens stora
alkoholkonsumtion. NA har sedan dess framjat arbetet med att samla ménniskor kring
drogfrihet, kultur, folkbildning, demokratiska arbetsformer, fred och internationell solidaritet.
Organisationen ar politiskt neutral och jobbar mot droger och framlingsfientlighet, och

framjar manniskors integration och delaktighet i samhé&llet. NA:s organisation har 350

" Informationen & hamtad frdn deras hemsida och ur informationsmaterialet som jag fick fran
verksamhetsledaren.
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medlemmar. 73 procent av foreningens medlemmar har sina rétter i lander utanfoér Sverige

och organisationens verksamhet och ledarskap och anstéllda préaglas av denna mangfald.

Organisationen NA har cirka 18 - 20 anstéllda och 10 - 11 vikarier och praktikanter som &r
fordelade pa foreningens lokaler bade norr och séder om Stockholm. NA samarbetar med
Stockholms stad och flera olika organisationer och foreningar i Stockholms lan, och har fyra
verksamhetsgrenar: Foreningen, Barn- och ungdomsverksamhet, Flyktingverksamhet,

Arbetsmarknadsverksamhet.

3.2 Malsattning och arbetsmetod
Som malsattning och vardegrund arbetar NA for:
e Att forebygga och bilda opinion mot missbruk av droger och alkohol i hela landet
e Att arbeta for integration och skapa moten mellan manniskor oavsett deras bakgrund
e Att skapa lankar mellan manniskor och olika samhaéllsinstitutioner och att aktivt arbeta

for ett samhélle dar alla kan vara med och paverka utvecklingsprocessen

Organisationen NA har ett brett sortiment av aktiviteter och har darfor uppréttat olika
verksamhetsgrupper som jobbar med olika inriktningar inom ramen for organisationens
andamal. Dessa arbetsgrupper bedrivs av foreningens medlemmar och alla ar valkomna att
delta i arbetet for att astadkomma forandring i respektive malomrade. Det handlar om
verksamhetsgrupper som bedriver aktiviteter av olika slag till exempel traffpunkt for aldre,
flyktingverksamhet, radgivningsbyra, introduktion av kommunplacerade flyktingar,
asylsokande, larare, ledare och frivilligarbetare, studier for asylsokande, aldreklubb och

kursverksamhet, folkrorelsenatverk och sa vidare.
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4. Resultat och analys

| detta avsnitt analyserar jag mitt material med hjalp av teorier och tidigare forskning pa ett

omfattande och utforligt satt.

4.1 Diskussionen kring jamstalldhet inom organisationen

Organisationen NA bestar av ett stort antal medlemmar och ett mindre antal anstéllda som
jobbar och styr verksamheten. Samtidigt ar det stora grupper ménniskor som kommer i
kontakt med anstallda pa NA genom olika kurser och sarskilda verksamheter, som ar inriktade
mot specifika omraden. Diskussioner kring jamstalldhet pagar darfor pa ett annorlunda satt
inom NA. Organisationen informerar allmanheten och undervisar om jamstalldhet pa kurserna
och i arbetsgrupperna. Det betyder att man har stdndiga diskussioner om jamstalldhet,
rattvisa, demokrati, jamlikhet och sa vidare. Men inom sjalva organisationen och bland
personalen diskuteras inte jamstalldhet sa ofta. Och dven om det hander att man tar upp d&mnet
jamstélldhet fors det ingen konsekvent diskussion for att forbattra jamstélldhetsarbetet inom
NA. En av informanterna som ar VD for NA och har det 6vergripande ansvaret for hela
organisationen ger oss en ganska klar bild av diskussioner om jamstalldhet inom NA och
sager:

Ja, ganska ofta pa ett principiellt plan men inte sa ofta utifrn vér organisation. Vi
har ungefar lika méanga man och kvinnor som arbetar hos oss. Sa vi praktiserar redan

jamstalldhet hos oss.

Aven en annan av informanterna forklarar att NA har flera medarbetare som har studerat och
engagerat sig tidigare i jamstalldhetsarbete och andra samhallsfragor. Enligt informanten
pagar generella diskussioner som handlar om jamstélldhet, integration, vald mot kvinnor och
olika problem pa arbetsplatser och ute i samhéllet.

/...] Men nér det géller just dem du menar om vi diskuterar hur varan arbetsplats
fungerar ur jamstalldhetsperspektiv /.../ sa diskuteras det inte lika mycket men
ibland sa gor vi det forstds om det kommer upp nagonting sa saga, men inte s
mycket faktiskt. S& det ar inte sd. Som jag upplever det s& finns det inte s stora
problem har pd NA nar det galler jamstalldhet mellan kvinnor och mén anstallda.
(Informant A)
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Informanten B ger ett djupare svar angaende diskussionen om jamstalldhet och forklarar
vidare att:

Men jag kan sdga att vi har anda tycker jag ett ganska ideologiskt samtal men inte
allmant bade. Alltsa vara chefer &r ju ideologiskt och aven politiskt intresserade.
Och &r man intresserade om sant och politisk hierarki &r en viktig frdga. Sen vi &r
inte p& ndgon satt partipolitiskt organisation utan man ska kunna vara med dem alla
flesta 4ven om man oavsett tycker sd pa det sattet. S& vi ar inte partipolitiska.
Socialpolitiska ar vi ju i den meningen att vi tycker fragan om demokrati om rattvisa
och jamstalldhet ar viktiga. Sa kan man uttrycka sig i det har storre fraga som fred
och personligt. Det star faktiskt i manga portalparagrafisk i stadgarna /.../ att vi ska
arbeta for demokrati och réttvisa och sa vidare. /.../ (Informant B)

Informanten D papekar ocksa att de diskuterar jamstalldheten under undervisningar men det
inte sker sarskild mycket bland personalen och forklarar vidare att:

/...I Alltsa det beror pa vad du menar eftersom det bestar av ungefar lika man och
kvinnor som ar anstallda har. Eftersom ledningen bestdr av bade man och kvinnor
anda till hogsta ledningen sa /suck, telefon ringer/ kan man inte diskutera de sakerna
som redan finns. Men om du menar jamstalldhet alltsa jamstalldhetsfraga i samhallet
i allmanhet och s&dir dé diskuteras det ganska mycket. (Informant D)

En annan av informanterna anser att diskussion kring jamstalldhet &r nagot som pagar varije
dag inom organisationen for att det kommer manga manniskor for praktik och utbildning och

sager att:

/...1. Jag menar att i en sdn har verksamhet nar man jobbar mycket med méanniskor,
det blir ganska naturligt att man pratar ibland de begrepp som jamstélldhet och lika
behandling och s&. Men sadar val specifik liksom att man sitter och pratar just hur
det &r bland personalen, det kan jag inte sa spontant komma pa i alla fall att vi har
gjort. (Informant E)

4.2 Uppfattning om jamstalldhetens innebdrd

De flesta av personalen och medarbetarna har en klar uppfattning om begreppet jamstélldhet.
De anser i allmanhet att jamstéalldhet handlar om réttvisa, demokrati och lika arbetsvillkor fér
alla oavsett kon. Nagra av informanterna beskriver begreppet mer i detalj och pekar pa de
omraden som skulle kunna vara féremal for diskriminering. Till exempel kénsfordelning ar

ett specifikt &mne inom ramen for jamstélldhet som de flesta tar upp. Definitionen av amnet

15



jamstalldhet varierar hos informanterna och de betonar olika sidor av frdgan och kanske
ibland ur olika synvinkel. Informant A sager bland annat att jamstalldhetsfragan é&r
grundlaggande och viktig att diskutera pa arbetsplatsen. Informanten betonar vidare att

forutom i Sverige maste man i nasta steg starka kvinnors situation internationellt.

/..../ aven i Sverige sa finns ju liksom en ganska Iang bit kvar alltsa. /..../ Och
fortfarande liksom déar tjanar mén mest pengar och har hog status. Och det &r ju
valdigt hégt mansdominerat. Och de har strukturerna i samhallet &r fortfarande
valdigt svart att andra pa dven i Sverige. Det gar sa langsamt. Varfor forandras inte
det har med lonerna t.ex. DET GOR JU INTE DET. Och allts& det &r ju valdigt
viktig for mig. Det &r lika viktigt att det & ménsklig réttighet som &r véldigt viktig
att hela tiden jobba med. Sen s& ar det dven frdn mannens synvinkel viktigt, for att
det de tjanar ocksd. Om man ar jamstalld i ett samhélle sd hojs levnadsstandarden,
man foder inte lika mycket barn, man blir rikare. Mannen lever ocksa langre for att

fé ett battre liv, tror jag. (Informant A)

Vidare tillagger informanterna D, E och VD:n sina uppfattningar om begreppet jamstalldhet

och kvinnors situation pa deras arbetsplats.

Ja, det ar ett naturligt begrepp. Jag menar du utgar ifrdn manniskans lika véarde. Sa
ska du vara dar jamstalldhet, lika rattigheter och lika skyldigheter. Och ser man pé
den hér arbetsplatsen da ser du lika 16n och det &r lika ansvar. /.../ Det ar sjalvklart
att det ska vara det. Och det har vi forsokt och tillampat pa arbetsmarknad konkret
genom att det ar lika 16n for ledningen. Sa det &r bade man och kvinnor och dven om
de andra anstéllda. (Informant D)

Ja, det handlar val om att alla manniskor blir bemota pa samma satt och alltsd pa
samma rattigheter och mojligheter om det géller skillnad pa man och kvinnor eller
andra grupper som man kan hanfor manniskor till. Sa ska det vara att man har lika
mojligheter och inte blir sarbehandlad pa grund av att man tillhor nan speciell
grupp.( Informant E)

Det ar viktigt och ndédvandigt. Vi arbetar hela tiden med att lyfta fram jamstalldhet i
var verksamhet. Manga av véra deltagare kommer fran starkt patriarkaliska
samhéllen och behdver & hjalp med att satsa pa sig sjalv. Aven man som &r praglade
av en ensidig mansroll behéver fa inspiration att soka sig utanfor sina gangse ramar.
(VD:n)
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Informanten B pekar ocksa pa vikten av jamstalldhet och tycker att det ar sjalvklart med
jamstalldheten och séager att ibland maste man definiera begreppet for sig sjalv for att fa
klarhet i konsekvenserna, och betonar att bade méan och kvinnor maste vara med pa taget for
att skapa en bra samhallsutveckling och engagemang. Vidare papekas att nagonstans ar vi
man och kvinnor och att det inte &r samma sak, men det ska inte vara nagot problem, forklarar

informanten vidare.

/...I Jag kan ibland tycka da, att intyga den feministiska rorelsen gar lite for langt
men &nda ar grundsynen pé att man far en bra samhéllsutveckling mellan kén och
mellan ménniskor i vart samhalle. D& maste man ha bade kvinnor och mén pa taget
sd att sdga. Och ibland s& kan man kanna till manen som verkligen behdver inte frias
fran inskrankta asikter for att bli tryggare i forhallande till kvinna. /.../ Sa
nagonstans sa kan jag kanna att den traditionella bilden &r att kvinnor ofta har det
lite béttre kontakter med kvinnor &n vad man har med sina manliga vénner. /.../ Jag
ar inte sakert pa det men det ar bara kanslan ibland att kvinnor pa ndgot sétt
navigerar i situationen lite battre. /.../ (Informant B)

4.3 Vikten av jamstéalldhetsplanen inom organisationen NA

De flesta av informanterna tycker att det ar viktigt med jamstalldhetsarbete och atgarder som
forbattrar kvinnors situation inom organisationen, men majoriteten konstaterar att nagon
sarskilt jamstalldhetsplan inte existerar inom organisationen. Nagra av dem pastar att ett
sadant papper och dokumentation om jamstalldhet inte behdvs eftersom nagot stérre problem
gallande jamstalldhet inte finns pa deras arbetsplats. De pastar att jamstélldhet redan finns
inom organisationen och det har inte funnits behov av séarskilda atgarder och
jamstélldhetsplan. Forutom relationen mellan man och kvinnor &r det etnisk bakgrund och
mangkulturell arbetsplats som anvands i motivering for jamstéalldhet. De pekar pa att det finns

folk med olika etnisk tillhdrighet som personalen jobbar med i olika sammanhang.

Vi har inte nagon utarbetad jamstalldhetsplan. Daremot redovisar vi varje ar i var
verksamhetsberattelsen hur vi arbetar utifrdn bade ett jamstalldhetsplan och ett
mangkulturellt plan. Vi ar en mangkulturell férening och véra arbetsplatser ar
mangkulturella ocksad. Det kommer manniskor frdn manga olika lander till NA och
vara grundsatser ar drogfrihet och integration. Vi véarnar bade jamstalldhet och
mangfald, det hanger ihop tycker vi. (VD:n)

/...I Det tror jag inte att vi har hunnit med nan jamstélldhetsplan /.../ Det &r ju klart

att det &r ju jatte jatte viktigt. Fast det &r ju svart att man inte har alls resurser for
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nastan alltsd FEM minuters extra arbete. Det ar det som liksom nar man jamfor med
tidigare sa jobbade jag med jamstalldhetsplaner pa arbetsformedlingen. Men jag
menar, dd har man andra resurser att jag far uppdraget ha tio procent utav min tid till
det men har blir lite svarare att hinna med helt enkelt i en sa har liten organisation.

Men samtidigt sa ar det forstas att man maste prioritera det ocksa. (Informant A)

4.4 Konsfordelning och I6neskillnader mellan méan och kvinnor

De flesta av informanterna svarar i detta sammanhang i form av siffror och korta svar. Inom
NA &r det nastan lika manga kvinnor som man anstéllda. De flesta av informanterna upplever
konsfordelningen som lika och ké&nner inte till diskriminering av kvinnor. Ledningsgruppen ér
fordelad lika mellan konen. Den bestar av tva kvinnor och tva man. Den allméanna
uppfattningen inom organisationen &r att kvinnor och man har lika 16n. De flesta av
informanterna beskriver att de upplever lénerna som lika. Sedan pekar nagra av informanterna
pa att arbetsuppgifterna och kompetensen kan styra lonesattningen. Till exempel om nagon av

kvinnorna tjanar mer beror det pa att hon tar storre ansvar och har mer arbetsuppgifter.

Ja, alltsa det ar valdigt platt 1onehierarki om man séger sa. Det &r olika loner men det
ar samma 16n fér samma arbete. (VD:n)

/...] Jag tror att har inom NA ar samma I6n for bade kvinnor och man. Det tror jag.
(Informant C)

4.5 Lika arbetsvillkor mellan kénen och kompetensutveckling

Den allmédnna uppfattningen &r att arbetet fordelas mellan personalen oavsett kon. Det finns
bade man och kvinnor pa olika befattningar och det finns inte nagon kvinnlig eller manlig
yrkeskategori. Informanterna tycker lite olika i denna diskussion. En del tycker att
arbetsuppgifter fordelas pa grund av kriterier som erfarenheter, utbildning och personliga
egenskaper, medan nagon av informanterna pekar pa att det finns flera kvinnor som tar pa sig
lite mer arbetsuppgifter, &r véldigt duktiga, ambitiésa och noggranna, jobbar mycket och
ganska langa dagar, har det lite stressigt, haller manga bollar i luften. Men samtidigt forklarar
informanten vidare att det finns ansvarfulla man som har mycket att géra, men att de ar lite

mer avslappnade.

/... Nej, vi &r jamnfordelade och darfor jag tycker att, ah det fungerar ganska bra
nar det galler jamstalldheten har. /.../ Hos oss sa finns bade kvinnor och méan pé

varje position, bade ledning, samordning, arbetskonsulenter, ldrare. Det finns
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kvinnor och man i alla olika nivéer. /.../ Det finns inte kvinnliga och manliga yrken
men det ar bara vara konstruktioner som gor att det ar kvinnligt eller manligt. /.../
Men det &r egentligen inte sa. Hos oss ar det mera kdnsneutralt, larare i for sig ar det
tva kvinnor men det ar ocksa .... han ar man/.../ Det ar ungefar fifty fifty faktiskt.
Sen sa projektledningen, ah nej det ar inte liksom nagonting som typiskt kvinnligt
eller typiskt manligt. (Informant A)

Nar det galler mojligheten att paverka kompetensutvecklingen inom organisationen tycker de
flesta att de far paverka sin lonesituation. Organisationen ger dem som har kompetensen

passande arbetsuppgifter, och darfor varderas deras erfarenheter och utbildning likvardigt.

Det &r klart att man har det, absolut. Och det innebar da kanske att om man far nya
arbetsuppgifter. Man far mer arbetsuppgifter eller mer kvalificerade arbetsuppgifter,
da har man mojlighet att paverka. (VD:n)

Men nér det galler kompetensutveckling finns det meningsskillnader. En av informanterna

papekar att den beror pa vilken sorts arbete man har.

/...1 Jag tror inte att det finns mdjlighet att paverka min I6n genom utbilning. Det
handlar allting om pengar. Alltsa det &r alltid ont om pengar. /.../.Jag tror inte att jag
far mera l6n for det. Jag tror inte. | alla fall skulle bli battre med jobb och mera
mojligheter. Men det blir inte har i alla fall. Det skulle ju kanske kunna soka pa

nagon annanstans. ( Informant C)

4.6 Negativa attityder mot kvinnor pa arbetsplatsen

Informanterna upplever arbetsmiljon och atmosfaren inom organisationen NA som positiv
och de flesta konstaterar att de inte har upplevt negativa attityder pa arbetsplatsen. Nagra
papekar att det kanske férekommer och att det hander pa alla arbetsplatser, men de har inte
sett eller markt nagonting speciellt pa sin arbetsplats. Men det &r inte alla som har en sadan
uppfattning. En av informanterna berattar att den har varit med om negativa och
nedvarderande attityder och beteenden mot kvinnor och att det forekommer irritationer ocksa,

men inte sa ofta.

Ja, jag hor alltsd &mnen att den kvinna som kommer fran visst land och viss religion
och hon &r inte bra med sina tankar och kénslor. Jag har hort. /.../ Jag har upplevt
nedlatande s&dar, typ du ar ingenting har”, ”nu ska jag inte lyssna pa dig, vem ar

du” och sadar /..../ tyvarr, tyvarr. Men vi ar sd kanslomassiga och vi styr vara
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hormon och sen paverkar vara jobb och relation till andra./.../ Jag trivs 4nda men det
ar inte sa latt. Jag maste alltsd ocksa varje morgon meritera och kolla mig sjalv vara
snall och lyssna och vara talamodigt, och inte vara elak eller uppkéftigt. Jag ska
trivas och jag ska ha ett bra jobb for min egen skull. Men det ar inte sa latt. Vi
kommer alla fran andra kulturer. Men hur stor passet ar havet i mellan sa &r vi olika
ftelefon ringer.../ Det forekommer allts irritationer alltsd men det ar ingen som har

det sa lange. Vi slapper det till sist och det blir bra igen. (Informant C)

4.7 Sammanfattning

Uppfattningen om jamstélldhet och anstélldas asikter om vikten av jamstéalldhetsarbete ar
ganska klara. Organisationens verksamhetsomrade &r sadant att anstallda jobbar just med
samhallsinformation och upplysning om bland annat jamstalldhet. Personalen kommer i
kontakt med diskussioner om jamstélldhet under sitt arbete och ar val bekanta med grunderna
for ett jamstallt och demokratiskt samhalle.

En grundlaggande forutsattning for att uppna verklig jamstalldhet mellan kvinnor och mén ar
att det finns vilja och engagemang bland méanniskor. For att uppna ett demokratiskt samhélle
och for att avskaffa ojamlikheter i olika sociala, kulturella och politiska samhallsomraden

kravs det ett aktivt deltagande av manniskorna ute i samhallet och inom foretagen.”®

NA &r en mangkulturell organisation som verkar for integration och sysslar med olika
verksamheter inriktade pa att hjdlpa folk med olika bakgrund att komma in i det svenska
samhéllet och fa en ganska bra information om demokrati och ett rattvist samhélle. Det
betyder att anstéallda pd NA diskuterar jamstalldhet och fragor som har med konen att gdra
bade som coacher och som larare. Av materialet framgar att personalen inte aktivt diskuterar
jamstalldhet utifran en plan som ska forbattra och forandra graden av jamstalldhet inom
organisationen NA, utan det handlar om undervisning och information om jamstalldhet och

konsfragor.

En konstruktiv diskussion om jamstalldhet inom NA:s organisation ar darfor nddvandig. Det
kravs dialog med insikt for att starta processen om praktiskt arbete for jamstélldhet. Ett
grundligt samtal inom personalen dar bade anstallda och ledningen ar inblandade &ar darfor

nodvandigt. | ett givande samtal krdvs det att idéer konfronteras utan personliga

%8 Europeisk deklaration om jamstalldhet mellan kvinnor och man pa lokal och regional nivé (2006), CEMR, S.
5, [www dokument, se referenser] hamtat 2008-01-05
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motsattningar.  Det filosofiska samtalet bor inte vara prestigefyllt ordkrig utan det maste
bygga pa 6msesidig respekt dar man lyssnar till varandra for att relatera olika standpunkter for

att hitta en 16sning pé problematiken som man gemensamt kommit fram till.%

De flesta av informanterna betonar vikten av en jamstalldhetsplan och upplever att
organisationen och relationen mellan méan och kvinnor pd NA ar jamstallda, men nagon
formell dokumentation av jamstalldhetsplanen finns inte pd NA. En del av informanterna
pekar pa att jamstéalldhetsplanen kan vara ett formellt papper, och onddigt for dem eftersom
arbetet med jamstalldhet inom organisationen ar langtgaende i praktiken.

"Jamstalldhetsplanen skall innehalla undertecknarens mal och prioriteringar, de atgarder den
planerar att vidta och de resurser som skall tilldelas for att uppfylla deklarationen och
ataganden enligt denna. Planen skall ocksa innehalla forslag till tidsramar for genomforandet.
Om en undertecknare redan har antagit en jamstalldhetsplan, skall den se 6ver planen for att

forsakra sig om att den omfattar alla de fragor som berérs i denna deklaration.” *

Forutom lagar och konventioner behdvs det ett standigt utvecklingsarbete pa alla plan som
framjar kvinnors mojlighet till ett likvardigt liv pa arbetsmarknaden och ute i samhallet.
Utvecklingsplanen for jamstalldhet maste omfatta alla omrdden som ber6r kvinnors
underordning. Det ar allt ifran forvarvsarbete, representation, befattning, fordldraskap och
omvarldsrelationer till strukturer och attityder i samhallet och pa arbetsmarknaden.
Jamstalldhetsplaner maste sedan foljas upp med hjalp av olika kravlistor och jamforelseindex

som konstaterar graden av utvecklingen som kvinnor uppnar.®

Informanternas uppfattning och information om konsfordelning inom NA, organisationens
policy om lonesattning, och mojligheten att paverka personlig utveckling ger oss
uppfattningen att NA &r en ganska jamstalld. Organisationen ar en ganska liten nar man
tanker pa antalet anstallda och personalen viljs ut efter noggranna kriterier och det ar bade
man och kvinnor. Informanterna upplever i stort sett inte nagon diskriminering pa grund av

kdn inom organisationen. De kanner att arbetsvillkoren gentemot personalen ar lika fordelade

% Mark, Eva (2007), Jamstalldhetsarbetets teori och praktik, S. 117

%0 Europeisk deklaration om jamstalldhet mellan kvinnor och man pa lokal och regional niva (2006), CEMR, S.
8, [www dokument, se referenser] hdmtat 2008-01-05

1 Amundsdotter, Eva; Minna Gillberg (2003), Den jamstallda arbetsplatsen: en metodbok, S. 195
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och tycker att organisationens syn angaende fordelning av arbetsuppgifter och mojligheten att

paverka sin 16n och utveckling ar ganska goda.

Att bedriva jamstalldhetsarbetet ur genusperspektiv innebdr att férandringsarbetet kommer att
ske grundligt till fordel for kvinnor. Manga ganger saknar jamstéalldhetsatgarderna
genusperspektiv och det kan innebara att fokuseringen kommer att ligga pa kvinnor istallet,
och de betraktas som ett problem for jamstalldhetsarbetet. Med andra ord ar det nédvandigt
att ta vara pa mans och kvinnors gemensamma krafter i kampen att forandra stela
konsrollstankanden som rader i samhallet. Genus ar darfor ett verktyg som ger kraft till
processen att belysa mans roll i samhallet och de strukturer och mekanismer som aterskapar
diskriminering av kdnen inom organisationen. Genus ger dven jamstalldhetsarbetet ytterligare

engagemang i utvecklingsprocessen.

Jamstalldhet har olika sféarer, bade i privatlivet och inom det offentliga livet, och sjalvklart &r
bade delarna viktiga, men av pragmatiska skal bor man avgransa sig till diskussioner om
jamstélldhet inom arbetslivet och eventuellt annu konkretare problematik for att hitta
I6sningen. Jamstélldhetsarbete inom organisationen handlar om arbetsmiljén, verksamheten,
arbetsledningen och sa vidare. Nar man haller sig till ndgorlunda avgréansat problemomrade ar
det mera sannolikt att man kan skapa givande samtal som ar nddvandigt i det praktiska arbetet

for jamstalldhet.®

Né&r det galler negativa attityder mot kvinnor i organisationen tycker majoriteten att
organisationsklimatet &r positivt, trots att det hander aven att sadana foreteelser forekommer.
Det bearbetas da bland personalen och darfor har det inte blivit nagon stor sak av det hela.
Detta ar en kanslig fraga som inte diskuteras dppet och det kan betyda att allting inte ar frid

och fréjd inom NA heller, men férekomsten av negativa attityder mot kvinnor &r ganska liten.

%2 Jacobsson Magnus Red. (2005), Man & mak- En skriftserie om man och jamstalldhet, Manliga natverket,
[www dokument, se referenser] hdmtat 2008-01-05, S. 1
*% Mark, Eva (2007), Jamstalldhetsarbetets teori och praktik, S. 122f
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5. Avslutande diskussion

I den slutliga delen redogdr jag fér uppsatsens resultat. Dessutom férsoker jag att framlagga

ett forslag till vidare diskussioner inom omradet.

Syftet med uppsatsen har varit att utifran genusperspektiv undersoka jamstalldhet inom
organisationen NA. Fokuseringen ligger pa hur personalen uppfattar inneborden av
jamstalldhet inom organisationen, och jag har riktat specifika fragor angaende
konsperspektivet pa arbetslivet. Jag har forsokt lyfta fram olika synvinklar i diskussionen om
jamstalldhet och forsokt reda ut olika aspekter av kvinnors situation pa den specifika
arbetsplatsen. Jag har belyst konsfordelning, I6nesattning, arbetsvillkor, kompetensutveckling,
attityder och beddmningar inom organisationen. Denna studie &ar en kvalitativ
intervjuundersokning som lyfter fram personalens asikter, uppfattningar om och
stéllningstagande till jamstélldhet och olika aspekter av genusproblematik i arbetslivet.
Undersckningen analyseras med hjélp av nagra teoretiska utgangspunkter som jamstalldhet,
genusperspektiv, mangfald och attityder. Huvudtemat som uppsatsen behandlar bestar av

jamstalldhet, konsfordelning och dess paverkan pa arbetsplatsen.

Jamstalldhetslagen stéller krav pa arbetsgivaren att folja gallande lagstiftning och
internationella foreskrifter och anvisningar i jamstalldhetsarbete. Jamstalldhetslagen kréver att
samhallsinstitutioner, regionala kommuner och organisationer avsatter resurser som ska
framja jamstalldhet pa arbetsplatsen och se till att konsroller ska forbattras pa alla plan inom

foretag och organisationer.

Kvinnans roll pd arbetsmarknaden har undersokts av manga forskare och samhallskritiker.
Det har konstaterats att kvinnorna i ett historiskt perspektiv har haft jobb som inte har varit
likvardiga med mannens. Kvinnornas jobb varderas inte lika hdgt som mannens, och hamnar
oftast i de jobb som betraktas som kvinnliga. Diskussionen om jamstalldhet och kvinnornas
deltagande pa arbetsmarknaden handlar om samhallssystem och strukturer som i grunden
reglerar relationen mellan man och kvinna och deras deltagande i samhéllets olika
verksamheter. Forbattringar av kvinnornas deltagande i arbetslivet handlar ocksa om vilken
roll samhéllet spelar och vilka planer samhallet har for att driva igenom foérandringar som

gynnar kvinnorna.
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NA & en mangkulturell organisation som pa uppdrag av staten och olika regionala
myndigheter och dven ideella intresseforeningar fokuserar sin verksamhet pa att upplysa
flyktingar och invandrare om samhallsstrukturer och grundldggande vérderingar i ett
demokratiskt samhalle. De bedriver samtidigt kampanjer mot droger och alkoholism.
Undersokning av jamstalldheten inom NA visar positiva resultat, men samtidigt finns det
vissa brister i processen for en jamstélld organisation. NA:s personal, som ar cirka 20
anstallda, har en ganska klar uppfattning om inneb6rden av jamstélldhet. De har kunskaper
och information om definitionen av jamstalldhet och dess betydelse i samhallet och
individernas livssituation. Detta pa grund av att manga i personalen sjalva sysslar med
forséljning av upplysningar om jamstalldhet, demokrati och vérderingar i sitt dagliga arbete.
Kvinnornas situation i organisationen ar ganska bra nar det géller arbetsvillkor, 16ner och
mojligheten till individuell utveckling. Fordelningen av méan och kvinnor &r ganska jamn
bland personalen och i organisationens ledning. Negativa attityder och nedlatande beteenden

mot kvinnor forekommer pa NA men det ar inte en vanlig foreteelse.

Att anstéallda och ledningen i organisationen ar medvetna om jamstalldhetsfragor ar en bra
borjan pa processen med jamstalldhetsarbetet. Men trots att personalen sysslar med
jamstalldhetsfragor i sitt arbete pagar ingen levande diskussion inom organisationen som
handlar om deras egna arbetsvillkor ur jamstalldhets- och genusperspektiv. Man informerar
och undervisar om jamstalldhet och andra grundldggande réattigheter, men dessa vérderingar
diskuteras inte sa ofta inom organisationen. NA har dessvérre ingen dokumenterad
jamstalldhetsplan och inget sarskilt jamstalldhetsarbete pa gang. Personalen &r uppdelad i fyra
separata avdelningar pa de olika kontoren. Det far till foljd att det aldrig startas en levande
gemensam diskussion om jamstalldhetsarbete inom organisationen, och pa det sattet
synliggors inte eventuella problem inom detta omrade. Det bildas da inte ett gemensamt
engagemang for jamstalldhet, och personalen kan eventuellt vara radda att som enskild sta

emot ledningen och diskutera egna arbetsvillkor och graden av jamstalldhet.

Jamstélldhetsplanen ger enligt jamstalldhetslagen och de internationella direktiven
arbetsgivaren ett ansvar att starta ett specifikt jamstélldhetsarbete och att satsa pengar och
resurser for att denna plan ska forverkligas. Nar jamstéalldhetsplanen inte efterlevs i
organisationen kan det mojligen betyda att ledningen som arbetsgivare inte tar sitt ansvar och
inte har atagit sig en officiell skyldighet att efterleva lagen om jamstéalldhet. Det &r en stor
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brist for NA:s organisation att inte ha jamstalldhetsplan, sarskilt som NA ska forespraka och

upplysa folk i samhallet om jamstélldhet.

Att kvinnor ar viktiga resurser for foretagen och organisationerna ar ett faktum i det
globaliserade och moderna samhéllet. Strukturer och attityder som motsétter sig

genusperspektiv och jamstalldhet ger bara nackdelar for organisationen ur alla synvinklar.

Den centrala slutsatsen i uppsatsen &r att det ar viktigt att synliggbra vikten av en
jamstélldhetsplan och ett engagemang for jamstélldhetsarbete som &r nodvéndigt for
organisationens framtida utveckling. Darfor ar det viktigt att starta arbetet med att utforma en
sérskild jamstalldhetsplan som passar just NA:s organisation. Enligt lagen ar arbetsgivaren
skyldig att kartldagga jamstalldhetsarbetet inom organisationen och utforma en specifik

jamstalldhetsplan for NA dar personalen ocksa medverkar.

25



6. Referenser

6.1 Kallor och intervjumaterial

Intervju 1, Stockholm, 2007-12-04, Inspelad pa diktafon, Langd: 15:47 min.
Intervju 2, Stockholm, 2007-12-07, Inspelad pa diktafon, Langd: 35:45 min.
Intervju 3, Stockholm, 2007-12-10, Inspelad pa diktafon, Langd: 10:15 min.
Intervju 4, Stockholm, 2007-12-10, Inspelad pa diktafon, Langd: 31:21 min.
Intervju 5, Stockholm, 2007-12-11, Inspelad pa diktafon, Langd: 30:26 min.
Intervju 6, Stockholm, 2007-12-12, Inspelad pa diktafon, Langd: 22.45min.
Intervju 7, Stockholm, 2007-12-12, Inspelad pa diktafon, Langd: 40:17min.
Intervju 8, Stockholm, 2007-12-17, Inspelad pa diktafon, Langd: 45:19 min.
Intervju 9, Stockholm, 2007-12-17, Inspelad pa diktafon, Langd: 30:58 min.

6.2 Tryckta kallor

Amundsdotter, Eva; Minna Gillberg (2003), Den jamstéllda arbetsplatsen: en metodbok,
Stockholm: Blida forlag

Beauvoir, Simone de (2002), Det andra konet, Stockholm: Norstedt

Berggren, Inger (2001), Identitet, kon och klass: hur arbetarflickor formar sin identitet,
Goteborg: Acta Universitatis Gothoburgensis

Bohner, Gerd & Wanke, Michaela (2002), Attitudes and Attitude Change, New York:
Psychology Press

Ekstrom, Helen (2006), Att arbeta fram en jamstalldhetsplan: grundbok, Stockholm:
Jamstalldhetsombudsmannen (JamO)

Gabriella, Nilsson  Fagerlind (2004), Mangfald i praktiken: handbok for
verksamhetsutveckling, Uppsala: Konsultforlag

Hirdman, Yvonne (2001), Genus: om det stabilas féranderliga former, Malmé: Liber

Mark, Eva (2007), Jamstalldhetens teori och praktik, Lund: Studentlitteratur

26



HOok, Pia (2001), Stridspiloter i vida kjolar: om ledarutveckling och jamstalldhet,
Stockholm: Elander Gotab

Ryen, Anne (2004), Kvalitativ intervjun: fran vetenskapsteori till faltstudier, Malmo: Liber

ekonomi

Wahl, Anna; Holgersson, Charlotte; Ho6k, Pia, Linghag, Sophie (2001), Det ordnar sig:
teorier om organisation och kon. Lund: Studentlitteratur

6.3 Elektroniska kallor

Europeisk deklaration om jamstalldhet mellan kvinnor och man pa lokal och regional niva
(2006), CEMR, S. 2, [www dokument] hdmtat 2008-01-04

http://www.ccre.org/docs/charte egalite sv.doc

Jacobsson Magnus Red. (2005), Man & mak — En skriftserie om man och jamstalldhet,
Manliga natverket, [www dokument] hamtat 2008-01-05
http://www.mf}.se/upload/wwwmannetnu/files/manochmakt.pdf

Jamstalldhet gor véarlden rikare! — En inspirationsskrift for skolans alla larare om
jamstalldhet for hallbar utveckling i ett globalt perspektiv (2006), [www dokument] hamtat
2007-12-29

http://www.sida.org/sida/jsp/sida.jsp?d=118&a=24355&language=en_US,

Jamstalldhetslagen (1991:433), [www dokument] hamtat 2008-01-05
http://www.jamombud.se/docs/jamstalldhetslagenB00.pdf

27



Bilaga 1

Intervjuguide

Fragor till personal (olika positioner)

Jamstéalldhetsuppfattning

— Diskuteras jamstalldhet pa er arbetsplats?

— Tycker du att kvinnor har lika arbetsvillkor som mén pa ert jobb?

— Hur ser du pa jamstalldheten som ett begrepp?

— Finns det ndgot jamstalldhetsplan pa din arbetsplats? ”Vid svar ja” Har du tagit del av organisationens
jamstalldhetsplan?

— Tycker du att det &r viktigt med en jamstalldhetsplan?

Lonefordelning

— Tror du att kvinnor och mén har lika 16n for likvérdigt arbete?

— Tror du att eventuella loneférmaner ar rattvist fordelade mellan kvinnliga och manliga anstallda?

— Har du majlighet att paverka din 16n genom utbildning och kompetensutveckling?

— Anser du att I6nesattningen mellan kvinnor och mén &r rattvis ur jamstélldhetssynpunkt pé din arbetsplats?

— Kénner du till vilka kriterier som chefen tillampar/applicerar vid I6nesattning?

Arbetsvillkor

— Har det forekommit ndgra forandringar i organisationen under de senaste aren?

— Anser du att kvinnor respektive méan har samma kvalificerade arbetsuppgifter i din arbetsplats? Eller finns det
kvinnligt och manligt yrkeskategorier? Hur ser du pa detta?

— Anser du att kvinnor och méns kompetens varderas likvardigt?

— Tycker du att det ar viktigt med jamn konsfordelning pa arbetsplatsen?

— Har du majlighet att paverka din arbetssituation eller arbetstider?

— Tycker du att stamningen pa arbetsplatsen lampar sig for bade kvinnor och man?

Organisationsledning
— Pa de flesta arbetsplatser ar det mannen som har ledande poster, hur &r det hos er?
— Ni har ju en kvinnligt VD, hur ser du pa detta?

— Gor det ndgon skillnad om det var en manligt VD?

Foraldraledighet

—0m de har barn” Har du nagon gang tagit ut foraldraledighet pé din arbetsplats?
— Hur behandlades du nér du tog foréaldraledigt? Vilka attityder forekom om detta?
— Blev det nagon skillnad nar du kom tillbaka till jobbet? Om I6n, position, etc?

— Tycker du att lagen om foraldraledighet tillampas pa er arbetsplats?

— Anser du att er arbetsplats ar jamstalld?



Attityder

— Har du nagon gang hort eller upplevt nedlatande eller pejorativa utlatande och fordomar av ndgon medarbetare
(vare sig kvinnlig eller manlig) nar det galler synen pé& kvinnor pa din arbetsplats?

— Har du ndgon gang markt negativa attityder eller beteendeformer (medvetna och omedvetna) nar det galler

synen pa kvinnor bland anstéllda pa din arbetsplats?

Frégor till VD

Jamstéalldhetsuppfattning

— Diskuteras jamstalldhet pa er arbetsplats?

— Tycker du att kvinnor har lika arbetsvillkor som man pa er organisation?

— Hur ser du pa jamstéalldheten som ett begrepp?

— Tycker du att det &r viktigt med en jamstélldhetsplan?

— Finns det nagot jamstalldhetsplan pa din arbetsplats? Om det finns, har ni varit initiativtagare till det? Om det

inte finns, har ni planer pa att starta ett jamstalldhetsprogram?

Lonefordelning

— Tror du att manliga och kvinnliga anstallda har lika 16n for likvardigt arbete pa din organisation?

— Tror du att eventuella loneférmaner ar rattvist fordelade mellan kvinnliga och manliga anstallda?

— Har du majlighet att paverka din [6n genom utbildning och kompetensutveckling?

— Anser du att I6nesattningen mellan kvinnor och mén ar rattvis ur jamstalldhetssynpunkt pa din organisation?

— Har du specifika kriterier som du brukar tillimpa att anvanda som utgangspunkt vid lonesattning?



